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RESUMEN

La tesis tiene el objetivo determinar la relacion entre el compromiso y desarrollo laboral de
los colaboradores de la empresa RGIS PERU, Miraflores 2019, es asi como el proyecto es
de tipo aplicada, pues tiene consideracién demostrar la relacion del compromiso y el
desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS Perud, Miraflores 2019, por lo
que esta dirigida a la aplicacion de teoria para dar solucion a la realidad problematica. Es por
ello por lo que se utilizd el instrumento del cuestionario, con una poblacion de 60
colaboradores y una muestra de 60 personas, para obtener las informaciones requeridas, por
otro lado, se llega a utilizar un enfoque cuantitativo, se utiliza este enfoque ya que, es un
proceso que se da por etapas, para poder obtener aprobaciones satisfactorias en los
resultados a obtener. Por otro lado, la realizacion del analisis de datos obtenidos, pasaron a
convertirse a una escala ordinal, a la vez se utiliza un disefio de investigacion no
experimental de corte transversal, ya que no se llega a manipular la variable, para provecho

propio, permitiendo que pase la realidad bajo el analisis estadistico SPSS v.24.

Por lo tanto, se trabaja con el nivel descriptivo- correlacional, es asi que las variables de
estudio, esta subdividido en dimensiones e indicadores, de tal manera que permita analizar e
interpretar el lugar de estudio, De acuerdo a los resultados obtenidos el compromiso se

relaciona fuertemente positiva con el desarrollo laboral de 0.786, de correlacion.

Palabras clave: compromiso, desarrollo laboral, afectivo, continuo, normativo
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ABSTRACT

The thesis aims to determine the relationship between the commitment and labor
development of the company RGIS PERU, Miraflores 2019, so the project is of an applied
type, since it is considered to demonstrate the relationship of the commitment and the labor
development of the employees RGIS Peru, Miraflores 2019, so it is aimed at the application
of theory to solve the problematic reality. That is why the questionnaire instrument was
used, with a population of 70 employees and a sample of 60 people, to obtain the required
information, on the other hand, a quantitative approach is used, this approach is used since,
it is a process that occurs in stages, in order to obtain satisfactory approvals in the results to
be obtained. On the other hand, the performance of the analysis of data obtained became an
ordinal scale, at the same time a non-experimental cross-sectional research design is used,
since the variable is not manipulated, for its own benefit, allowing that reality happens under
the statistical analysis SPSS v.24.

Therefore, we work with the descriptive-correlational level, so that the study variables are
subdivided into dimensions and indicators, in such a way that it allows us to analyze and
interpret the place of study. According to the results obtained, the commitment is relating
strongly positive with the labor development of 0.786, correlation.

Keywords: commitment, work development, affective, continuous, normative
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I. INTRODUCCION:

En la actualidad las organizaciones a nivel mundial no toman interés respecto al trabajo y
desarrollo personal de sus colaboradores, considerando que el factor mas importante dentro de
una empresa es la mano de obra, por lo que el area de Recursos Humanos debe ofrecer
oportunidades de una mejora continua, un trabajo digno y productivo en el ambito laboral y
familiar, por lo que esto significa brindar seguridad en el centro laboral para poder mantener al
personal satisfecho y comprometido con la empresa y una mejor perspectiva a su desarrollo

social como personal.

A nivel mundial las cifras sobre el compromiso dentro de la organizacion se ubica de esta
manera de acuerdo al informe de tendencias Globales, Norte América se ubica al 65%, a nivel
Latinoamérica 72%, Europa 60%, Africa 59% y Asia 65%, teniendo asi la participacion de mas
de cuatro millones de datos, segun Hewitt significa que muchos de los trabajadores no estan
conectados emocionalmente y comprometidos en sus centros de trabajos, por consecuencia a
estos resultados la organizacion, esta dispuesto a fomentar un mal clima laboral, perjudicando
asi a sus colaboradores a poder tener probabilidades de desarrollo personal y ser productivos (
Aon Hewitt 2016). Al respecto, el estudio por Engagement and the global workplace, nos da
conocer que a nivel internacional tales como Espafia que solo el 7 % de los colaboradores se
consideran altamente comprometido con su empresa, frente al 13 % que muchos de los
trabajadores se sienten desprotegidos, no sienten que la empresa se preocupa por capacitarlos e
incentivarlos para la mejora y el desarrollo personal steelcase (2015).

En nuestro Pais segun la encuesta de SUPERA menciona que El 52% de trabajadores
afirmo sentir que sus ideas y opiniones son pocos valorados, permitiendo asi que los empleados
no se encuentran satisfechos, por lo que esto afecta su compromiso frente a las actividades
encomendadas, el 7% de las personas son pocas las que se consideran muy valoradas, un 41%
sefialan que el nivel de apoyo de sus jefes es bajo, en tanto el 28% lo consideran bueno, y el 21%
excelente (Gestion 2014).



Asi mismo un estudio de Deloitte muestra que el 87 % de empresas en Lima considera que
la falta de compromiso laboral es el principal problema dentro de las organizaciones, es por
eso que el 50% de los ejecutivos cita la problemética de la cultura organizacional y el
compromiso como muy importante, una de las preocupaciones de los lideres de recursos
humanos es la falta de compromiso laboral de los empleados y esas pocas acciones para

consolidar la cultura organizacional (Gestion 2015).

Dentro de los aspectos de la problematica encontrada en la organizacion, es la falta
de actitud del personal, insatisfaccion y la falta de identificacion con la empresa, por lo que
no es Mas que un preexistente de un compromiso y desarrollo laboral con poca
participacion de los directivos, es asi como se manifiesta las siguientes caracteristicas: la
falta de participacion de los colaboradores en la toma de decisiones, actitudes negativas y
poco desempefio. De la realidad planteada, florece entonces, necesidades de desarrollar
compromiso y desarrollo laboral en la empresa RGIS PERU de Miraflores, revelando
respecto al compromiso de los colaboradores y desarrollo laboral, por las cuales
manifiestan variables de naturaleza vital en toda la organizacion. Se lograron identificar
conjuntos de investigaciones que fueron referidas a ciertas problematicas semejantes,
constituidos por articulos cientificos confeccionados en los Ultimos afios, en tal sentido que
abalaran la investigacion y seran presentados a continuacion.

En este sentido, Cornejo (2018) En su trabajo de investigacidn sobre analisis respecto
a los factores que impactan el Compromiso organizacional en las diferentes generaciones
gue conviven en una empresa de innovacion tecnoldgica. Tiene por objetivo investigar el
nivel del compromiso organizacional en los distintos grupos etarios de la organizacion y los
aspectos que influyen en él, con la finalidad de proponer un plan de accién. Desarrollo una
metodologia mixta, luego para la segunda etapa se utilizd la metodologia cuantitativa,
aplicado a través de formularios. Con la participacion de 143 individuos a la vez tomo71
colaboradores para su muestra, el estudio de nivel utilizado es la escala Likert. Presentando
una serie de juicio con siete categorias que van desde “fuertemente en desacuerdo” (1) a
“fuertemente de acuerdo” (7). El estudio concluyo que existe un compromiso organizacional

de promedio alto en el componente afectivo.

Del mismo modo Guzman (2015) realizo su proyecto de investigacion sobre el

comportamiento innovador y compromiso de los empleados en las empresas del sector



servicios. Teniendo como objetivo principal identificar las formas que los empleados dan a
conocer su comportamiento innovador dentro de la empresa. Para dicha investigacion utilizo
el enfoque cualitativo y cuantitativo, a la vez utilizo el instrumento de las entrevistas,
encuesta y observaciones. Como resultado de la investigacion el autor manifiesta que el
compromiso de los empleados no hace parte de la mayoria sobre el comportamiento

innovador.

Asi mismo Bautista (2018) En su investigacién de motivacion y compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa privada del distrito de Lince, Lima-2018,
tuvo como objetivo principal decretar la relacién en la motivacion sobre el logro, poder,
afiliacion y el compromiso empresarial. La investigacion que utilizo es un disefio no
experimental- transversal, su poblacion estd compuesta por 524 trabajadores, y con una
muestra de 222, el autor llego a concluir la existencia directa y significativa en la

motivacion, logro, poder y afiliacién y el compromiso organizacional.

De la misma manera, Arrue (2018) en su investigacion elaborada motivacion para el
desarrollo laboral de servidores administrativos de la oficina de estudios de la Universidad
Nacional Agraria la Molina 2018, considero su objetivo en un corto y largo plazo, considero
la investigacion tipo descriptivo y explicativo, la muestra a considerar es de 32 empleados
pertenecientes a la oficina de estudios de la UNALM vy las técnicas fueron de anélisis
documental y la encuesta para abstraer datos. Se encontré que la motivacién y satisfaccion

inciden en el nivel de desempefio.

Peralta, Santofimio and Segura (2007) mentions that work commitment is the
construct that is developed, and attitudes are evident of the willingness of the employees
towards the organization, with senses of loyalty, will and perseverance with their attitudes.
That is why the collaborator shows three very relevant characteristics to be able to provide
greater commitment, acceptance and beliefs of values, goals, organizational desires, and
ultimately greater permanence in the organization. In the same way the collaborator is
involved in decision-making and has greater expectation with the development of the
organization, the collaborator also accepts goals of values and organizational principles to
gain favor of achievement and meet certain corporate objectives. On the other hand, the
desire to stay of the employees in the organization is very high as it is the matrix of their
growth both work and professional. Likewise, Espitia (2014) tells us that there are various

positive relationships of commitment to organizational and behavioral effects, such as
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delays under absenteeism and high levels of performance with greater participation of
organizational behaviors and efficiency as an efficiency of the organization. In this sense,
the collaborator shows greater commitment to continuity, regulatory commitment and
affective commitment that allows him greater participation in decision-making and
participation in corporate development. On the other hand, Hernandez (2013) indicates that
the employees who are more committed and identified with the company are more
productive, willing, and creative in the activities di production, feeling the active and
competitive part of the organization's results. In this sense, the worker shows his or her
ability to achieve higher productivity and high levels of permanence that shows his
commitment before the decision making of the company.

That is why Betanzos and Paz (2007) mention that within the commitment the
attitudinal aspect of the collaborator and established in the culture is linked, obtaining
greater achievements, participation in organizational strategies, with the possibility of
personal development and providing favorable results in the decision making. In this aspect,
the worker must show greater emotional commitment, feelings as a whole about his work

home since this allows him to develop as professional and the work.

In this sense, the worker must collect emotional values, must be involved in
continuity strategies, thus allowing them to identify with the goals and objectives to be met
within the company. There are always certain negative indicators that bother employees to
be more committed to the organization, say the poor confidence of their superiors and the
bad work environment, thus generating little participation in decision-making strategies. In
this sense, the support of superiors is required to improve and provide a sense of belonging
to the business culture, for a higher rate of job growth on the part of the collaborator and
development organizational. Thus, Salvador (2005) indicates that the hypothesis of the
commitment influences employees in a very satisfactory way, with much affectivity and
advantage in the sense of permanence and personal satisfaction that allows them to adopt
greater independence. Engaging one in the organization implies being participatory,
strategist and decision-making partner in the company. That is why a committed
collaborator has to accept the goals proposed by the company, desire to improve every day
to choose to have a better position and better income, and finally to work hard for the
organization for greater results and lucrative income. Nevertheless, Villalba (2001) mentions
to us, the employee who has the highest rate of commitment in his workplace, is less likely



to leave his job, so they feel protected and have the support of their immediate bosses as
well as the entire organization. This is reflected in the results, with satisfied customers and
better service provided, having the best work practice, and contributing to a better working

environment.

Likewise, Bedoya and Fernandez (2015) allude that the relative strength of the
employee’s behavior is due to the level of commitment, identification and involvement with
the activities and exercises of the company both inside and outside it. This conviction is due
to the psychological link that a person demonstrates first to a public by referencing their
three characteristics, both organizational and personal acceptance, values, and beliefs. On
the other hand, the presence of a committed person is physically positive, with greater
dedication to their activities and greater inspiration, a feeling of being better inside and
outside the corporation.

Nevertheless, Llorente (2008) argues that on many occasions the development with
the organizational commitment, it is usually that they work hand in hand with greater
affectivity, also of permanence in the organization and opt for the affectivity of the values in
the collaborators, since, being A collaborator who meets the expectations of permanence and
objectives of strategies in making decisions, allows the company to be able to provide more
support, train and train to have greater visions to fulfill, as well as missions to perform
within the organizational environment. In the same vein, Cernas, Nercado and Davis (2018)
indicate that the traits of the staff with enthusiasm to be committed to the company involve
in certain positive attitudes, such as greater job satisfaction, resembling values and opting
for greater self-efficacy in the development of the production. The safest of the committed
person is to make known their potential and implication with the growth and results of the
organization, since the personnel of being committed, requires a better working
environment, satisfaction and development as a person as well professionally. On the other
hand, Calderon and Pedroza (2015) allude that business socialization is the simultaneous and
dynamic model, which has a significant correlation with the collaborator who opt for a better
development in the organization, with positive and significant attitudes in decision-making.
In this notion, the collaborator will provide better and efficient service to customers, while

the needs and expectations of our customers will be covered.

Next, Jaimes, Sanchez and Uribe (2017) announce that the collaborator, being

committed to the company, fosters the psychological union between the two, that is, a
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greater degree of satisfaction, loyalty and involvement with strategies and productivity,
while being identified with the objectives, values, contributing to the fulfillment of certain
organizational goals. In this sense, the collaborator must maintain the level of enthusiasm,
joy and satisfaction with everything he does, thus implies opting for a greater affective,
normative and instrumental component. In the same way, the worker is aware of the values
and organizational culture that he has to know in the best moments of permanence within the
organization, since all this will help him minimize certain conflicts or mishaps with his work
colleagues. That is why it must be restricted in certain in disciplinary acts inside and outside
the organization. Opting to be a very committed person and able to grow with good values
and cultures that allow him to have higher lucrative income, both for personal well-being
and that of his family.

However, Zufiiga (2012) appoints that the application of organizational ethics
contributes to the collaborator in being able to commit to the organization, harmonizing
ethical principles, values, and business belonging, to participate in the strategies and
decision-making. By committing, you are responsible for having more efficiency in
productivity, ensuring the well-being and tranquility of your work, as well as participating in
strategies and activities for improving the organization.

Salvador and Sanchez (2018) in the article regarding commitment within the
organization, aim to determine the significant relationship of leadership and organizational
commitment, with the methodology of a basic type with a quantitative approach, also
employs a non-experimental-transversal design, with a descriptive correlational level, the
authors conclude that there is a significant moderate relationship of both leadership and

commitment within the organization.

Flores and Gomez (2019) the authors seek to determine the correlation of the
variable organizational support and work commitment, using the sample of 135 people, a
non-probabilistic sampling of an intentional type, identifying that the permanence of the
worker within the company depends a lot on the attitude positive and compromising, it aims
to determine the relationship in both organizational support and work commitment, the
authors conclude that indeed the support within the organization and the commitment have a
positive relationship.



Betanzos (2007) in his article he mentions that development and commitment within
the company refer to attitudes and job stability, which impact on having greater social
benefits and development of knowledge as skills, aims to determine the relationship of
psychometric analysis and the commitment of collaborators Taking 369 people as a sample,
using a factor analysis. It concludes that the effective attitude of the collaborator towards the
organization belongs to the behavioral, affective, and cognitive component in the variable

commitment.

Gema (2008) en su articulo de investigacion sobre el compromiso en los trabajadores
de tiempo parcial y tiempo completo, tiene como objetivo comparar el grado de compromiso
y sus principales determinantes, se estima mediante regresiones jerarquicas de las dos
variables. Concluye que dentro de la empresa los colaboradores encaminan a fomentar
buena relacion, sin importar aquellos que se encuentren en contratos de tiempo parcial o

completo.

Villalba (2001) este estudio examina el incremento de la satisfaccion y el
compromiso laboral sobre las actitudes que pueden ser predictores y razonables, tiene como
objetivo determinarla influencia de la satisfaccion en el compromiso de los trabajadores. Se
concluye que el capacitar para actuar en los colaboradores, se sientan comprometidos y
sentido de permanencia. Seguidamente Navarro (2007) sefiala que la estrategia tiene
influencia en una cultura organizacional, para que el compromiso de los trabajadores crezca
junto a ella, ya que hoy en dia lo que realmente importa para el éxito es la creatividad,
compromiso y motivacion de los personales, marcando la diferencia. El objetivo transversal
es que fluya el compromiso con el comportamiento organizacional. En conclusién, mientras,

mas comprometido este el colaborador la satisfaccion fluird en los resultados de produccion.

Es asi como Sallan (2010) tiene como objetivo evidenciar empiricamente el
compromiso organizativo, compromiso de continuo y existencias lineales de relacion entre
el compromiso, para ello participaron una poblacion de 241 colaboradores, mediante una
regresion lineal jerarquica, se concluye que los gestores de recursos humanos deben

fomentar el crecimiento del compromiso afectivo, y de continuidad en los colaboradores.

Couto y Bittencourt (2014) en su articulo sobre el impacto del compromiso dentro de
la organizacion, tiene como objetivo analizar la relacion del compromiso afectivo,

afianciamiento y comportamental con el comportamiento intencional. Se tuvo la



participacién como poblacion de 307 ciudadanos, asi mismo concluye que el financiamiento

organizacional es constructo distinto del compromiso afectivo.

Inmaculada (2011) este articulo explica porque la persona debe de comprometerse y
ser satisfecho dentro de la organizacion, cada colaborador son voluntarios y dispuestos a
afrontar ciertos indicadores negativas que fluyen dentro de la organizacion, por un mal clima
laboral, teniendo a ser capaces de solucionar dichos inconvenientes. Los resultados indican
que, al ser personales voluntarios en la participacion de actividades, garantizan mayor
compromiso sin beneficio lucrativo. Por otro lado, Carredn (2015) menciona que al analizar
el desarrollo laboral en la organizacién requiere mucho del compromiso individual de los
colaboradores. Tiene como objetivo establecer la confiabilidad del compromiso laboral en el
sector empresa, asi mismo utilizo la muestra de 125 personas, con una muestra no
probabilistica. Concluye que el compromiso hacia la institucion se relaciona positivamente

con el compromiso laboral.

Marsollier y Exposito (2017) en el articulo de valores y el compromiso en el sector
publico, tiene como objetivo analizar la postura axioldgica de colaboradores con relacion de
los niveles de compromiso. Se trabajé con una poblacion de 147 personas, con una
metodologia cuantitativa, con la técnica del cuestionario, los autores concluyen que existe
una asociacion entre ambas variables con mucha dedicacion y motivacion organizacional.
Por otro lado, Dolores y Jaya (2019) tienen el objetivo determinar los factores que inciden
en el compromiso de los recursos humanos, para que asi las organizaciones puedan llegar a
cumplir sus objetivos estratégicos, haciendo hincapié que las empresas se desenvuelvan y
globalicen en el apoyo del compromiso organizacional, para optar resultados positivos,
concluye que existe una excelencia en el servicio de los recursos humanos, respecto a las

actitudes y compromiso individual.

Es por ello por lo que, Pefia y Sanchez (2016) mencionan que, para el buen
funcionamiento de la empresa, se requiere actividades espontaneas e innovadoras respecto a
los colaboradores masi mismo tienen que estar comprometidos con los objetivos
estratégicos. El articulo tiene el propdsito de conocer e identificar de mayor relevancia el
compromiso de los colaboradores con la empresa, se utiliza la muestra de consenso formada
por 60 colaboradores, por otra parte, concluyen que la empresa tiene que prevalecer el

compromiso a traves del clima organizacional.



Chiang y wackerling (2016) en el articulo compromiso funcionario organizacional,
indican la importancia que es el compromiso en el &rea publica, teniendo por objetivo
analizar los tipos de compromiso organizacional ya sea afectivo, normativo y de
continuacion. Se trabajo con una muestra de 82 personas, con un estudio descriptivo no
experimental, de corte transversal, con la técnica del cuestionario, se concluye que existe
una diferencia entre el compromiso afectivo y normativo, ya que no varia segun el tipo de

contrato.

Es sumamente importante definir los conceptos del tema de investigacion, ya que accede
entender de una mejor manera sobre las actividades a investigar de nuestro proyecto de

investigacion, la cual se demuestran a continuacion:

El concepto 1. Araujo y Brunet (2012) definen al compromiso como la union psicolégica del
colaborador hacia la organizacién por lo que surge una relacion de afecto emocional, lealtad
e identificacion con la organizacion dentro y fuera del trabajo (p. 108). Es por ello que la
organizacion tiene como factor importante a sus colaboradores, lo cual le permite de poder
capacitarlos, entrenarlos y mantenerlos satisfechos y comprometidos en el trabajo. Esto
permitird a la organizacion a ser mas productivos y tener mayores ingresos de produccion en

todo los departamentos internos y externos.

El concepto 2 Araujo y Brunet (2012) nos mencionan que para alcanzar un mayor
compromiso en la empresa se debe alcanzar mediante estas dimensiones: (i) Compromiso
Afectivo. Permite obtener deseo, identificacion psicolégica de los trabajadores con valores y
cultura de la empresa, es asi que el colaborador se responsabiliza con los objetivos y
filosofias de la empresa. (ii) compromiso de continuidad. Son las necesidades, el apego del
colaborador con la organizacion de naturaleza personal, ya que su permanencia dentro de la
empresa depende de la percepcion y relacion con lo que recibe del trabajo. (iii) compromiso
normativo. Es la moral personal, sentimientos, lealtad con la organizacion por percepciones

filosoficas y familiares dentro y fuera del trabajo.

El concepto 3. Araujo y Brunet (2012) mencionan los indicadores de tener en cuenta para un
compromiso laboral tales como: (i) Desarrollo De las personas. Permite que los
colaboradores tengan la capacidad de conocimientos, habilidades cognitivas y desarrollo
personal necesario para aceptar competencias y retos futuros de la empresa. (ii)

Planificacion. Con una planificacion se llega asegurar la calidad de los colaboradores



internos y disponibilidad dentro de la organizacion para ser capaces de obtener puestos con
mayor jerarquia actual y en un futuro dentro de la empresa. (iii) identificacion de carreras.
Permite asegurar a los colaboradores quienes puedan ser capaces de aportar o contribuir

positivamente, para ser orientados en su desarrollo profesional.

El concepto 4. Diaz (2006) Refiere al desarrollo laboral como la formacién y transicion que
ofrece a sus trabajadores ya sea en la propia empresa o fuera de ella, permitiendo asi al

desarrollo personal y familiar (p.416).

Desde esta perspectiva, el desarrollo laboral permite a los colaboradores a tener una
estabilidad laboral y econémica, elevando la moral y la participacion satisfactoria en el
departamento de trabajo. Por consiguiente, las organizaciones deben invertir costos en la
preparacion personal, capacitacion y estudios en sus colaboradores, ya que como resultado
se obtendra un nivel de productiva mejorado, personales motivados, identificado y

comprometidos con los objetivos de la organizacion.

El concepto 5. Donald y Gaynor (2005) conceptualizan al desarrollo laboral como la
competitividad de los colaboradores y la filosofia de conduccién para la formacion y
capacitacion en su carrera profesional tanto interno y externo de las labores empresariales
permitiéndole a optar una mejor vida social y familiar ya que su felicidad y compromiso sea
de favorable para la organizacion (p.31). Por otro lado, el crecimiento de los trabajadores
tanto fisicamente y emocional sea de productividad en la organizacion manteniendo asi su

tranquilidad y satisfaccion con lo que hace.

Observando lo antes explicado, se formula el problema general del proyecto de
investigacion: ¢Existe relacion entre compromiso y desarrollo laboral de los colaboradores
de la empresa RGIS PERU, Miraflores 2019? Asi mismo se formula el problema especifico
1: Determinar la relacion que existe entre compromiso afectivo y el desarrollo laboral de los
colaboradores de la empresa RGIS PERU, Miraflores 2019. Asi el problema especifico 2:
Determinar la relacion que existe entre compromiso de continuacion y el desarrollo laboral
de los colaboradores de la empresa RGIS PERU, Miraflores 2019. Y posterior el problema
especifico 3: Determinar la relacion que existe entre compromiso normativo y el desarrollo

laboral de los colaboradores de la empresa RGIS PERU, Miraflores 2019.

Conforme los problemas planteados, se tiene como objetivo general: Determinar la relacién

entre compromiso y desarrollo laboral de la empresa RGIS PERU, Miraflores 2019, asi
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también se tiene el objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre
compromiso afectivo y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS
PERU, Miraflores 2019, el objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre
compromiso de continuacion y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa
RGIS PERU, Miraflores 2019, objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre
compromiso normativo y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS
PERU, Miraflores 20109.

El proyecto de investigacién es de suma importante, es por ello que se presenta una
justificacion préactica, es asi que se expone a: Esta exploracion con fines de relevancia
practico por lo que dicho resultado a obtener de esta investigacion deben ser considerados
por el &rea administrativa de la organizacion de modo que puedan proyectarse y ajusticie
estrategias organizacionales que posibiliten solucionar la problematica de los colaboradores,
prosiguiendo a disminuir la falta de compromiso y el ausentismo del talento humano para
el apoyo del crecimiento de los trabajadores de la organizacion influenciado en las variables
de investigacion. Seguida de una investigacion social: por lo que los resultados a obtener,
sera sumamente importante para todas las organizaciones, lo propio a las personas de la
empresa, ya que son participe de dicho estudio, en tal sentido se facilitara todas las
informaciones de dichas variables, transportando efectos de distintos estrategias para la
rentabilidad de la empresa, y metodoldgico: ya que ratifica el recurso metodoldgico utilizado
para la investigacion de las variables, accediendo a las recolecciones y estudio de los datos,
que seran de mayor beneficio para posteriores investigaciones, obteniendo mejorar el

estudio de las variables.
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Il. METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

La tesis es de tipo aplicada, pues tiene consideracion demostrar la relacién del compromiso
y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS Pert, Miraflores 2019, por
lo que esta dirigida a la aplicacion de teoria para dar solucion a la realidad problematica, es
asi que al obtener las conclusiones del estudio de investigacion, se considerd y se trabajé en
las recomendaciones, es por ello que se toma como propuesta mejorar ciertos indicadores en
la empresa de estudio, por otro lado, se uso el instrumento del cuestionario para obtener las

informaciones requeridas para el proyecto de investigacion.

En tal sentido Naghi (2005) Sustenta que este tipo de investigacion permite tomar
decisiones, estrategias y establecer politicas, tomando mayor énfasis en resolver problemas
para una mejor toma de decisiones a largo plazo (p. 44).

El presente proyecto de investigacion tiene el enfoque cuantitativo, se utiliza este enfoque,
ya que es un proceso que se da por etapas, para poder obtener aprobaciones satisfactorias.
Por otro lado, la realizacién del analisis de datos obtenidos, pasaron a convertirse a una

escala ordinal, considerando del 1 al 5.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que la investigacion recopila datos para
justiciar dichas suposiciones en la evaluacién numérica y procesamiento de estudios

estadistico, teniendo la finalidad de fundar ciertas indicaciones de suposiciones y actitudes
(p.4).
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Se utilizara un disefio de investigacion no experimental de corte transversal, ya que no se
llega a manipular la variable, para provecho propio, permitiendo que pase la realidad bajo el

analisis estadistico SPSS v.25.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la investigacion del disefio no experimental
concede observar situaciones tal como se da en la realidad natural para poder analizarlo en
los estudios cuantitativos, sin utilizar la deliberacion de las variables en los que se logran ver

fendmenos en un ambiente natural y luego ser analizados (p. 152).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que los disefios transversales abstraen datos
en un momento Unico, teniendo como intension explicar las variables y analizarlas en su

instancia (p. 154).

En el presente proyecto se utiliza el nivel descriptivo- correlacional, es asi que las variables
de estudio, esta subdividido en dimensiones e indicadores, de tal manera que permita
analizar e interpretar el lugar de estudio, por otro lado, se analizd las variables del
compromiso y desarrollo laboral, ademéas se tomara en cuenta una muestra de la poblacion

que permita describir la existencia a investigar.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifiestan que, esta muestra de investigacion es
descriptivo que busca especificar caracteristicas y perfiles de personas, que pretende
abstraer reportaje de forma independiente de ciertos conceptos de las variables, a la vez se

busca especificar el fendbmeno mas importante e analizar de un grupo o poblacion (p. 9)
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2.2. Operacionalizacion de variables
2.2.1 variable del compromiso
Compromiso afectivo

Francisco (2004) Define al compromiso afectivo como el acto emocional del colaborador
frente a la organizacion, obtenido como fruto del clima organizacional, sentimientos y
satisfaccion personal (p. 139). Como podemos visualizar, el compromiso afectivo muestra a
un colaborador con metas y valores, a la vez siempre permanecerd en la empresa por sus
actitudes y esmero en las actividades empleadas dia a dia, por lo que como resultado
obtendra mayor beneficio sociales y familiares. Asi mismo se puede afirmar que siempre se
siente identificado y participativo en los objetivos, del mismo modo de pertenecer a una

organizacion con un clima saludable.
Compromiso continto

Asi mismo Francisco (2004) define al compromiso continuo como la consecuencia del
tiempo del colaborador en la empresa, costo, esfuerzo, e inversion del colaborador durante
un periodo de tiempo, logrando asi ocupar la permanencia, continuidad y participacion en el
planeamiento de objetivos y estrategia organizacional (p.139). El escritor evoca que en la
organizacion muchos de los colaboradores que siguen laborando, han destinado demasiado
tiempo, inversién econdémica y sobre todo la dedicacion laboralista. En tal sentido que su
aislamiento dafiaria su estabilidad laboral, social familiar y econémico, se puede manifestar
que el colaborador siente pavor a los nuevos cambios organizacionales, y opta estar siempre

alli sin ningun beneficio que le ayude a superarse tanto personal como profesional.
Compromiso normativo

Francisco (2004) Define al compromiso normativo como el agradecimiento de ciertas
condiciones empresariales, lo cual el colaborador debe responder de una manera eficiente en
las organizaciones, como resultado de las, mejoras laborales y el buen trato personalizado, a
lo que un buen colaborador con alto compromiso normativo asegura su permanencia y la
participaciéon en dichos objetivos empresariales (p. 139). El autor hace hincapié que el
compromiso normativo debe cumplir con ciertas politicas organizacionales, que sean

correspondiente a las labores, cumpliendo las convicciones y reglamento que adquieran en la
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organizacion, es por ello si no cumplen ciertas politicas empresariales y labores

establecidos, el colaborador seré perjudicado directamente.
2.2.2. Variable del desarrollo laboral
Orientacion

Diaz (2006) Manifiesta que la orientacion es toda formacién cuyo objetivo es que las
personas se integren en la organizacion, departamento y en los puestos obtenidos, mediante
la experiencia brindada y formacién percibida, que conlleva a un proceso de socializacién y
mejora continua dentro de la empresa (p.419). El escritor hace mencion que un proceso de
orientacion en la organizacion tiene que ser consistente y eficaz hacia los colaboradores, ya
que de este modo se fomentaria una mejor comunicacion horizontal y vertical en todos los
niveles jerarquicos de la empresa, esto conlleva a una buena participacion en lo que refiere a

la atencion al cliente.
Entrenamiento

Diaz (2006) Define al entrenamiento como el proceso y formacion que encamina a
desempefiar con eficacia al trabajo que ha sido contratado, es por eso que se requiere
capacitar con un proceso formativo, para asi poder desempefiarse con eficacia y eficiencia
en las actividades diarias (p. 419). Es por ello que el entrenamiento, requiere conocimientos,
actitudes y habilidades técnicos y de gestion, por otro lado, el entrenamiento del personal es
la obligacion de la empresa de capacitarlo, inducirlo y formarlo profesionalmente con
distintas habilidades cognitivas, ya que todo esto conlleva a la organizacion a mantener una
excelente relacién con los proveedores y clientes. Asi mismo Diaz (2006) Menciona que el
desarrollo es el proceso formativo que busca incrementar y generar un sinfin de
competencias de los colaboradores a través del aprendizaje, conllevando al crecimiento,
flexibilidad y polivalencia, como resultado a obtener es desarrollar y perfeccionar a los
colaboradores para su crecimiento en la organizacion (p.420). Como podemos visualizar, el
desarrollo de las personas en la actualidad presenta ciertas ventajas, tanto personal y
organizacional, creando colaboradores mas generalistas y creativos, con mayor espiritu
desarrollistas e innovador, es por ello que el desarrollo mantiene al colaborador motivado, y
con una mejor calidad de vida, Se puede afirmar también que el desarrollo de los personales

mejora la participacion, en las tomas de decisiones y procesos productivos.
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variables | definicion | definicion | Dimension | indicador items la d
conceptu | operacional es es escala ) ,e
valoracion
al
necesidad | Considera usted que las
es necesidades de los
trabajadores son resueltas
por la empresa
Es un | El
estado compromiso | compromi . -
icolési : : expectati | Considera usted que su
psicoldgico | es la actitud | so afectivo ) -
vas expectativa brindada es para
que personal y .
. . el bienestar de la empresa
. | caracteriza | profesional
Compromi
una de una
so s
relacion persF)na .q.ue inversion | Considera usted que la
entre una | se identifica empresa invierta a mejorar la
persona vy |independient situacion econémica de sus
una  |emente trabajadores
organizacié | dentro de y
n. una Con5|der§ u§ted que la
Francisco | organizacién, empresa .lf\w.erta enla
(2004). a través de | compromi prelfara;cnon intelectual de sus
trabajadores
un so de I
compromiso | continuaci | Esfuerzo | Considera usted que el
afectivo, o esfuerzo brindado de los
compromiso trabajadores mejora en la
de toma de decisiones de la
continuacion empresa
y el Considera usted que el
compromiso esfuerzo brindado en su area
normativo. de trabajo es reconocido por
Permitiendo su jefe ESCALA
optar trato éEstas satisfecho con el trato ORDINAL
mejores personali | adecuado de tu jefe en las
resultados y zado actividades diarias
compromiso
laboral. " -
mejoras | Considera usted que las
compromi | laborales | mejoras laborales propuestas
S0 por la empresa en las dreas de
normativo actividades sea de satisfaccion

para sus trabajadores

Considera usted que las
mejoras laborales propuestas
por la empresa en las dreas de
actividades sean de
satisfaccion para sus
trabajadores
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definicio

. n definicion | dimensione | indicador | . escala de
variables R Items ..
conceptu | operacional | s es valoracién
al
Considera usted que la empresa se
preocupe por la formacion profesional de
sus personales
la
formacion
. la .. Considera usted adecuado la formacion de
orientacion su jefe inmediato ante la exigencia del
trabajo en la empresa
la Considera usted que la direccion de los
. L. recursos humanos esta enfocada en el
direccién L -
crecimiento personal de sus trabajadores
Es el Considera usted que la evaluacién de
crecimiento actitudes dentro de la empresa es para el
Es la profesional, evaluacié | pienestar de los trabajadores
formacié | mediante el nde
nquela |cual el actitudes | L@ evaluacién de actitudes muestra a una
empresa | trabajador empresa responsable en sus trabajadores
ofrecea | obtiene con buenos valores empresariales
?;Sbajado g?géngii(lﬁa entrep;:amie Considgra usted adecyado la evaluacién del
potencial de los trabajadores dentro de la
resyasea |n, que le nto
enla permite empresa
propia mejorar e evaluacié
incrementar
desarrollo gr?lﬁ);?;a Iac ementa potenncial La evaluacion potencial de los trabajadores ESCALA
Laboral de ella, productivid muestra a la empresa enfocarse en ORDINAL
permitien [ad 'y los capacitarlos adecuadamente
do asi conocimient
incremen | 0s por
tar la Lo cual
productiv | conlleva a
idad de poner  en Considera usted que el desarrollo de la
los préctica la persona en la empresa es sumamente
trabajado | orientacion, importante para optar mejores resultados
res. Diaz | el desarrollo
(2006). entrenamien dela
to y el persona
desarrollo. Considera usted que el desarrollo de la
persona como una inversién que hace la
empresa para sus propios beneficios
Desarrollo
Considera que el desarrollo de la carrera
desarrollo | Profesional de los trabajadores demuestra a
dela una organizacion con muy buenos objetivos
carrera | @ largo plazo
profesion
al

Considera usted que el desarrollo de la
carrera profesional de los trabajadores tiene
como objetivo desarrollar estrategias para
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el crecimiento de la empresa
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estd conformada por O personas que trabajan como auditores en la empresa
RGIS PERU, para el procedimiento se solicito el permiso a gerencia general de la empresa,

de acuerdo con la poblacion existente, el muestreo fue determinado del siguiente modo:
Muestra

La muestra del presente proyecto de investigacion se considera como base de la poblacion
para realizar un estudio determinado, es por ello que se pudo llegar a determinar que el total

de la muestra es de los encuestados.

Se realiz6 una comparacion del compromiso de los colaboradores dentro de la organizacion,
en plan de mejoramiento, obteniendo como base la poblacion (colaboradores), para cierta
determinacion de la muestra se lleg6 a utilizar dicho enunciado de la poblacion finita. Los
datos obtenidos e informacién brindada fueron abstraidos y tabulados durante el proyecto
lima tambo, a la vez se mostré graficamente para asi poder comprender y simplificar las
interpretaciones para el publico. Del mismo modo se llegd a interpretar y analizar los
objetivos de la investigacion, consecuentemente la relacion de los antecedentes planteados a

inicios del actual estudio de investigacion.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

Para la abstraccion de referencias estadisticos, se realiz6 mediante la encuesta, y se propuso
como instrumento el cuestionario “Compromiso y Desarrollo Laboral de Los Colaboradores
de la empresa RGIS Pert, Miraflores 2019”. Es por ello que el acopio de datos estadistico se
realizo6 el 10 de junio del 2019, a los colaboradores de RGIS Perd.

Instrumento

En el siguiente proyecto se utiliz6 utilizo el cuestionario de tipo Likert conformado de 20
peguntas, por consiguiente, se propuso preguntas especificas y concisas referente al tema de

investigacion.

Es asi que para la encuesta se llegd a utilizar una escala ordina tales como: de acuerdo, en

desacuerdo, indiferente, total de acuerdo y total desacuerdo.
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Tabla 1 valor de items en la escala de tipo Likert

ELECCION ESCALA VALORATIVA
De acuerdo 1
Desacuerdo 2
Indiferente 3
Total de acuerdo 4
Total desacuerdo 5

Fuente: realizacion propia.

Es por ello que todos los datos seran procesados mediante el programa SPSS 25, teniendo en

consideracién que el enfoque aplicado en el proyecto de investigacion es cuantitativo
Validacion y confiabilidad del instrumento

Referente a la validacion del instrumento, se llegd a trabajar con cuatro jueces, mejor dicho,

cuatro expertos que revisaron detalladamente el cuestionario aplicarse.

TABLA 2 aprobacion de expertos

N° GRADO APELLIDO Y NOMBRE PRODUCTO
JUEZ 1 MBA. BARCA BARRIENTOS JESUS APLICABLE
ENRIQUE
JUEZ 2 MGTR CASMA  ZARATE  CARLOS APLICABLE
ANTONIO
JUEZ 3 D.R ALIAGA CORREA DAVID APLICABLE
FERNANDO
JUEZ 4 D.R VASQUEZ  ESPINOZA  JUAN APLICABLE
MANUEL

Fuente: realizacion propia.

Se aplico el método Alfa de Cronbach, para validar el instrumento de recoleccion de datos,
internando los datos abstraidos en el software estadistico SPSS 25, por consiguiente se
realizé el método Spearman para ver la confiabilidad del instrumento de evaluacion, a la vez
se realiz6 la muestra piloto conformado por 10 colaboradores de la empresa RGIS PERU,

con una suma total de 20 items.
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Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,813 20

Respecto a los resultados obtenidos de estadistica de fiabilidad, se pudo obtener de un 0,813

lo cual se llega a determinar que el instrumento de medicion es aceptable y consistente.

2.5. Procedimiento

En el presente proyecto de investigacion, primero se preparé el material de la encuesta,
luego se coordind y se solicitd la autorizacion de los ejecutivos del contexto de estudio y

finalmente se llevo la ejecucion dicha encuesta.

2.6. Métodos de analisis de datos

Se analiza mediante el anélisis descriptivo, que permite detallar las informaciones de los
daos recogidos, como resultados y valores obtenidos en ambas variables del compromiso y
desarrollo laboral, la cual fue aplicada la encuesta a 60 colaboradores de la empresa RGIS
Per(, asi mismo Hernandez y Baptista (2014) indican que una distribucion de frecuencias
significa las puntuaciones respectiva y ordenada de una variable categéricamente, por otro
lado la estadistica inferencial permite estimar pardmetros y probar la hipdtesis, finalmente
para la investigacion se utilizé la estadistica Rho de Spearman que permite identificar el

grado de relacién de las variables.
2.7. Aspectos éticos

Se respeto la integridad ética de los colaboradores ya que fueron participe en el proceso de
recoleccion de datos, es asi que no se mostrara sus identidades, en el estudio de
investigacion. Dicha informacion se considera de privacidad, teniendo las aprobaciones por
cada colaborador para dicha investigacion, asi mismo se tuvo de manera explicita su
colaboracion y consentimiento de ser participe en las tomas de decisiones, la cual no hubo
objeciones ni inconveniencias en dicho proceso, se tomo positivamente la recoleccion de la

encuesta de propiedades intelectuales.
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I11. RESULTADOQOS

3.1. Pruebas de normalidad

3.1.1. Prueba de hipdtesis

Es esboza las hipotesis para la variable 1:

Ho: Los datos de la variable 1 de la empresa RGIS PERU en la ciudad de Lima, del afio

2019 no muestran una distribucién normal.

H;. los datos de la empresa RGIS PERU en la ciudad de lima, del afio 2019 muestran una

distribucion normal.
Se esbhoza las hipotesis para la variable 2:

Se determind un 5% de nivel de significacion para un contraste bilateral, por lo que los

resultados obtenidos se muestran a continuacion en la Tabla 1.

Tabla 1

prueba de normalidad Kolmogorov- Simov para la variable 1 y variable 2

Estadistico gl sig.
VARIABLE 1 0.117 60 0.039
VARIABLE 2 0.144 60 0.003

fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 2, dado que p-valor es inferior que 0.05,
por tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, por lo tanto, la variable

1 y variable 2 no muestran normalidad.
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3.2. Resultado descriptivo

3.2.1. Resultado descriptivo del Compromiso

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la variable 1: Compromiso
Frecuencia Porcentaje
Intervalo
Fi %
Muy bajo <=24 4 6.7
Bajo 25-29 4 6.7
Regular 30-35 19 31.7
Alto 36-40 18 30
Muy alto >41 15 25
Total 60 100

Fuente: Encuesta a los colaboradores

En la tabla 2 se identifica los resultados de los puntajes totales obtenidos, sobre los
encuestados en la variablel en la empresa, el A% del encuestado tubo un nivel muy bajo, el
B% tuvo un nivel bajo, el C% tuvo como regular, sucesivamente el D% como alto y
finalmente el E% tuvo en un nivel muy alto.

3.2.1. Resultados descriptivos de la variable2

Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la Variable2: desarrollo laboral
Frecuencia Porcentaje
Intervalo .
fi %
Muy bajo <=18 2 3.3
Bajo 19-27 1 1.7
Regular 28-37 4 6.7
Alto 38-46 30 50
Muy alto >47 23 38.3
Total 60 100

Fuente: Encuesta a los colaboradores

En la tabla 3 se identifica los resultados de los puntajes totales obtenidos, sobre los
encuestados del desarrollo laboral en la empresa, el A% del encuestado tubo un nivel muy
bajo, el B% tuvo un nivel bajo, el C% tuvo como regular, sucesivamente el D% como alto y

finalmente el E% tuvo en un nivel muy alto.
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3.2.1. Resultado descriptivo de la dimension 1

Tabla 4
Distribucién de frecuencias de la dimensionl: compromiso afectivo
Frecuencia Porcentaje
Intervalo .
fi %
Muy bajo <=24 4 6.7
Bajo 25-29 4 6.7
Regular 30-35 19 31.7
Alto 36-40 18 30
Muy alto >41 15 25
Total 60 100

Fuente: Encuesta a los colaboradores

En la tabla 2 se identifica los resultados de los puntajes totales obtenidos, sobre los
encuestados en la variablel en la empresa, el A% del encuestado tubo un nivel muy bajo, el
B% tuvo un nivel bajo, el C% tuvo como regular, sucesivamente el D% como alto y

finalmente el E% tuvo en un nivel muy alto.

3.2.1. Resultados descriptivos de la dimensién 2

Tabla 5
Distribucién de frecuencias de la dimension 2: compromiso continuo
Frecuencia Porcentaje
Intervalo .
fi %
Muy bajo <=24 4 6.7
Bajo 25-29 4 6.7
Regular 30-35 19 31.7
Alto 36-40 18 30
Muy alto >41 15 25
Total 60 100

Fuente: Encuesta a los colaboradores

En la tabla 2 se identifica los resultados de los puntajes totales obtenidos, sobre los
encuestados en la variablel en la empresa, el A% del encuestado tubo un nivel muy bajo, el
B% tuvo un nivel bajo, el C% tuvo como regular, sucesivamente el D% como alto y

finalmente el E% tuvo en un nivel muy alto.
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3.2.1. Resultado descriptivo de la dimension 3

Tabla 6
Distribucién de frecuencias de la dimension 3: compromiso hormativo
Frecuencia Porcentaje
Intervalo
Fi %
Muy bajo <=24 4 6.7
Bajo 25-29 4 6.7
Regular 30-35 19 31.7
Alto 36-40 18 30
Muy alto >41 15 25
Total 60 100

Fuente: Encuesta a los colaboradores

En la tabla 2 se identifica los resultados de los puntajes totales obtenidos, sobre los
encuestados en la variablel en la empresa, el A% del encuestado tubo un nivel muy bajo, el
B% tuvo un nivel bajo, el C% tuvo como regular, sucesivamente el D% como alto y

finalmente el E% tuvo en un nivel muy alto
3.3 Resultado de las correlaciones
Hipotesis General

HO: No existe relacién entre el compromiso y desarrollo laboral de la empresa RGIS Perd,
Miraflores 20109.

H1: Existe relacién entre el compromiso y desarrollo Laboral de los colaboradores de la
empresa RGIS Pert, Miraflores 2019.

Tabla 7
Correlacién Rho de Spearman
Coeficiente de N Coeficiente de Sig.
Variables correlacion correlacion (bilateral)
Compromiso 1,000 60 786" ,000
Desarrollo laboral 1,000 60 786" ,000

Fuente: IBM SPSS 24
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 3 se rechazd la hipétesis nula y se acepto6
la hipotesis alterna, por lo que se debe a que el indice de correlacion de spearman entre las

dos variables fue de 0.786, es asi que se evidencia un nivel de correlacion alto.
3.3.1 Hipdtesis especifica 1

HO: No existe relacion entre el compromiso afectivo y el desarrollo laboral de los
colaboradores de la empresa RGIS Peru, Miraflores 2019.

H1: Existe relacion entre el compromiso afectivo y el desarrollo laboral de los colaboradores
de la empresa RGIS Perd, Miraflores 2019.

Tabla 8
Rho de Spearman
Coeficientede N  Coeficiente de Sig.
Dimensiones correlacion correlacion (bilateral)
Compromiso Afectivo 1,000 60 488" ,000
Desarrollo Laboral 1,000 60 488" ,000

Fuente: IBM spss24

El resultado de correlacion de spearman es de 0.488 y con un el nivel de significancia de
0.000 siendo menor que valor de p (0.05), es asi que en la tabla 05 se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipdtesis alterna. Evidencidndose que existe relacion positiva moderada
entre el compromiso afectivo y el desarrollo Laboral de los colaboradores de la empresa
RGIS Perd, Miraflores 2019.

3.3.2 Hipdtesis especifica 2

HO: No existe relacién entre el compromiso continuo y el desarrollo laboral de los
colaboradores de la empresa RGIS Pert, Miraflores 2019.
H1: Existe relacion entre el compromiso continuo y el desarrollo laboral de los

colaboradores de la empresa RGIS Perd, Miraflores 2019.

Tabla 9
Rho de Spearman
Coeficientede N  Coeficiente de Sig.
Dimensiones correlacion correlacion (bilateral)
Compromiso continuo 1,000 60 758" ,000
Desarrollo laboral 1,000 60 758" ,000

Fuente: IBM spss24
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El resultado de correlacion es de 0.758 con un nivel de significancia de 0.000 siendo menor
que el valor de p (0.05). Dicho resultado rechaza la hipétesis nula y se acepta la altefia,
evidenciando asi la relacion del compromiso continuo y el desarrollo laboral de los

colaboradores de la empresa RGIS Perd, Miraflores 2019.
3.3.3 Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre el compromiso normativo y el desarrollo laboral de los
colaboradores de la empresa RGIS Peru, Miraflores 2019
H1: Existe relacion entre el compromiso normativo y el desarrollo laboral de los

colaboradores de la empresa RGIS Perd, Miraflores 2019.

Rho de Spearman

Coeficientede N  Coeficiente de Sig.

Dimensiones correlacion correlacion (bilateral)
Compromiso Normativo 1,000 60 726" ,000
Desarrollo laboral 1,000 60 726" ,000

Tabla 10
Fuente: IBM spss24

El resultado es igual a 0.726 con un nivel de significancia de 0.000 siendo menor que el
valor p (0.05), de acuerdo con los resultados en la tabla 10 se logra rechazar la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna, evidenciando que existe una relacion positiva fuerte del
compromiso normativo y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS
Perd, Miraflores 2019.
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IV. DISCUSION

El entrelace de variables examinada en la investigacion, fue decretada por las dimensiones
de la primera variable con la segunda variable con el propdsito fundamental de determinar la
relacion entre la variable compromiso y el desarrollo laboral de los colaboradores de la
empresa RGIS PERU, Lima Miraflores 2019, ya que los resultados obtenidos y anélisis

descriptivo se determina la relacion del compromiso y desarrollo laboral.

Es asi como el presente proyecto tiene similitud con cierto estudio investigado por
Couto y Bittencourt (2014) designado impacto del compromiso y comportamiento
intencional en una empresa privada. Cuyo propdésito es determinar la relacion del
compromiso y desarrollo laboral, enfatizando asi tener un planteamiento igual y ejecutado
en este trabajo.

El primer objetivo especifico es determinar la relacion que existe del compromiso
afectivo y desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa Rgis Pert, Miraflores 2019.
En congruencia a los resultados obtenidos se determina la relacion del compromiso afectivo
y el desarrollo laboral, estos datos coinciden con Cornejo (2018) en su investigacion halla la
existencia de relacion entre el compromiso organizacional y el crecimiento de los
colaboradores en la organizacion con un promedio alto, orientando a los colaboradores a ser
estratégicos en la toma de decisiones y fomentar el buen clima laboral que permita

individualmente desarrollarse.

El segundo objetivo especifico es identificar la relacion del compromiso continuo y
el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS Per(, Miraflores 2019. En
congruencia con los resultados se verifica que existe relacién del compromiso continuo con
el desarrollo laboral, tales coinciden con Arrue (2018) en su desarrollo de investigacion
obtiene un grado rho de 0.758, evidenciando que cada colaborador debe de estar
comprometido continuamente en el entorno organizacional, para obtener un desarrollo
laboral; por otro lado Diaz (2006) sostiene que el desarrollo es el proceso formativo que
busca incrementar y generar un sinfin de competencias de los colaboradores a traves del

aprendizaje, conllevando al crecimiento, flexibilidad y polivalencia, como resultado a
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obtener es desarrollar y perfeccionar a los colaboradores para su crecimiento en la

organizacion.

Continuamente se sostiene el tercer objetivo especifico que es hallar la relacion del
compromiso normativo y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa RGIS
Pert, Miraflores 2019. Los resultados encontrados muestran que existe relacion
positivamente fuerte entre el compromiso normativo y el desarrollo laboral. Tales resultados
llegan a coincidir con la conclusion de Villalba (2001quien menciona que el colaborador
mientras mas comprometido este, la satisfaccion y el desarrollo laboral fluird en los
resultados de produccion; asi mismo se relaciona con la teoria de Donald y Gaynor (2005)
donde profundizan al desarrollo laboral como la competitividad de los colaboradores y la
filosofia de conduccién para la formacion y capacitacion en su carrera profesional tanto

interno y externo.

Por otro lado, la metodologia de la investigacion engloba un nivel descriptivo
correlacional, con un enfoque cuantitativo y de tipo aplicada, asi mismo se utilizé un disefio
no experimental-transversal; es asi que en los trabajos previos realizado por los
investigadores se encontré que la mayoria utiliza un nivel descriptivo- correlacional de
disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo. En el proceso estadistico se evidencia
la relacion entre la variable compromiso y desarrollo laboral de los colaboradores de la
empresa RGIS PERU, Miraflores 2019. Obteniendo un resultado de 0.786 entre las variables
mencionadas, efectuando que existe una relacion positiva fuerte y a su vez el nivel de
significancia de 0.000, probando asi la hipdtesis alterna de que si existe relacion, asi mismo
el resultado de las dimensiones, compromiso afectivo, 0.705; continuacion con el valor de
0.940; y normativo 0.785 todas las dimensiones con un nivel de significancia de 0.000 por lo
que se afirma que existe relacidn entre los conceptos, afirmando asi la similitud del trabajo
investigado por Cornejo (2018) donde se obtuvo como resultado 0.782, con un valor
P=0.000 evidenciando una relacion alta entre las variables investigados, lo que significa que
el compromiso tiene relacion con el desarrollo laboral de las diferentes generaciones que

conviven en una empresa de innovacion tecnoldgica.
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V. CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe relacion positiva fuerte de 0.786 entre el compromiso y
desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa Rgis Peru, Miraflores 2019.
Permitiendo hay que sefialar que el compromiso de los colaboradores es muy

importante dentro de la organizacion.

2. Se concluye que existe relacion fuertemente positiva de 0.705 entre el compromiso
afectivo y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa Rgis Peru
Miraflores 2019, el resultado indica que a mayor afectividad con las actividades se

obtenga resultados favorables para la organizacion.

3. Se concluye que existe relacion entre el compromiso de continuacién y el desarrollo
laboral de los colaboradores de la empresa Rgis Perd, Miraflores 2019, es asi que al
obtener mayor continuidad dentro de la organizacion, permita a desarrollarse

profesionalmente para el bienestar personal como organizacional.

4. Se concluye que existe relacion fuertemente positiva entre el compromiso normativo
y el desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa Rgis Pert, Miraflores
2019, ya que, al seguir seriamente los lineamientos de la cultura organizacional,
permita tener mayor compromiso normativo, que te identifica como un colaborador

ansioso de superacién dentro de la organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que los colaboradores de la empresa Rgis Perd, se sientan
comprometidos con la organizacion y actividades dentro de la organizacion, lo cual

permita a desarrollarse laboralmente.

2. Es necesario que la empresa fomente un mejor clima laboral en todas las areas de
trabajo, que permita tener a los colaboradores con mayor compromiso afectivo,

obteniendo asi resultados favorables tanto empresarial como personal.

3. Se debe realizar actividades que permita a los colaboradores a sentirse satisfechos y
comprometidos con todo lo que desarrolla dentro de la organizacion, asi permita a

tener mayor compromiso continuo de pertenencia con la organizacion.

4. Se debe preparar ciertos lineamientos de desarrollo personal que fomente mayor

compromiso normativo, que vaya juntamente con la cultura organizacional.
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ANEXOS

1.matriz de validacién de instrumentos

MATRIZ D VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de l investigacion: Compromiso Y Dotartollo Laboral D Los Colaboradores Ok La Empresa Rgis Peru, Mirafores 2019

ywm y nombres del investigador: Paulino Vergaray Roberto Goyo
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IMC'D POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NOCUMPLE CUGERENCIAS
compromiso [Necesidades ¢ considera usted que las necesidades de los trabajadores es resueita por la empresa ?
IAfecti
" expectitivas considera usted que su expectativa brindada es para el blenestar de la empresa?
Consicera usted que la emopresa invierta a mejorar a situacion economica de sus trabafudores?
inversion
considera usted que la empresa invierta en la preparacion intelectua de sus trabajadores?
o . considera usted que el esfuerzo brindado de s trabajadores mefora en la toma de desiciones de
empresa?
COMPROMISO cfuario pr
considera usted que el esfuerzo brindado en su area de trabajo es reonocio por su jefe? A= ACUERDO
SACUER
Jrsto personaiizadol Estas ¢atistecho con el trato adecuado de tu jefe en las actividades d arias? [):DE 00
|= indiferente
Kompromiso
. usted le parece adecuado que la empresa se proponga a meforar las actividades aborales? Ta= total acuerdo
Mejoras laborales
considera usted que las mejoras laborales propuestas por la empresa en las areas de acthidades sea de .
R Td= total desacuerdo
considera usted que la empresa se preocupe por ka formacion profesionalde sus personcles?
Jformacion ‘
rientacion . considera usted adecuado la formacion de su jafe inmediato ante ks exigencia de trabajo en a empresa?
;i  considera usted que la direcion d elos recursos humanos esta enfocado en el crecimienta personal de sus
direccion A
trabajadores?
. considera usted que b evaluacion de acttudes dentro de t empresa es para ¢l bitnestar de bos
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considera usted que el desarroll dea persona an la empresa es suniamnete importante para optar mejores
Desaolodels  [resultados?
ersond considera usted que el desarrollo de la personé como ua inversion que hace la empres: para sus propios
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lnmm«m \}UW R

i

s § 1y

37




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Tiulo de a investigacion: Compromiso Y Desarrol Laboral De Ls Colaboradores Ok La Empresa Ryis Peru, Miaflres 2019

[Apellidos y nombres de Investigador. Paulo Vergaray Roberto Goyo
. A, S o o ) & , | A
Iosseremmaionss (7517 Lare: e (4l ador(
NLYIAS
10 POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
T i
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES TEM JPREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NOCUMPLE SURHENCN/
ompomisa I!demidades  considera usted que s necesidades de o trbjadores e resueltapor laempresa ?
g
P lexpertalivas considera usted que su expectativabrindada es para el blenestar de a empresa?
Consicera usted que la emapresa invierta amejorar a ituaclon economica de sus trabajadores?
Jinversin
— considera usted que b emypresa invieta n a preparacionintelectua de sus trabajadores?
i 4 considera usted que el esfuerzo brndado de los trabajadores mejora en toma de desicones de la
empresa?
0N PROMISO - p
iconsidera usted que el esfuerzo brindado en su area de rabajo es rezonoci por s jfe? A= ACUERDO
D= DESACUERDO
Trato personaliadolEstascatisecho con e trato adecuado de tu jef en las actividades d arias? B
|= indiferente
iCompromiso
bt usted le parece adecuado qu aempresa e prponga meora s acthidades eborales? Ta=total acuerdo
[Majores laboraes
considera usted que as mejoras laborales propuestas porla empresa en s areas de acthidades sea de ’
SRS Td= total desacuerdo
considera used que a emprsa se preocupe pot a formaclon profesionel de us personcles?
formacion -
rentain  consilera usted adecuade fa formacon de s e inmediato ante la exlgencia dl trabajo en l empresa?
b  considera usted que b direcion d elosrecursos humanes esta enfocado en el crecimient personalde sus
trabajadores?
. considera usted que a evauacion de acitudes dentro de a empres s para efbienestar de os
fiuaiinge  |{abaedors?
[ttt o eval acion de actitudes ruesta auna empresa esponsable en sus trabajadores con buenos vakotes
i empresariaes?
entreramiento
e  considera usted adecuado la evalvacion del po-encial de ko trabajaores dentro de l erpresa?
LABORAL Fraluacion del
potenclal
1 evalsacion potencial de (ostrabajadores muestra a2 empresa enfocarse en capacitakos adecuadamente?
considera usted que el desarroll de la persana 2n a empresa e suniamnete importante para optar mejores
Desarclodels  [esultados?
[ considerausted que el desarrol e fa persomé como und inverson que hace la empres: para us propios
beneficos?
[desarrallo
 considera que el desartol de la carera profesional de ko trabajadcres demuestraa una organizacion con
besamolodela muy buenos objetrivos 3 largo plazo?
v \prdes‘ma( considera usted que el desarrollo dela carrera profeslonal de los rabajadores tiene como objetivo
/ \ desarrolar estrategias para el crecimiento de a empresa?
frm et // R UL //
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCICN DE DATOS

Titulo de a investigacion: Compromiso Y Desarroll Lateral Oe Los Colaboradores De La Empresa Rgis Pery, Miralores 2019
Apellidos y nombres del investigador: Pauino Vergaray Roberto Goyo
va
i | i / / ; ( /
ioynt e M) SO QA0 4O 1609 EHQIE
IASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
l
OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES |  INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NOCUMPLE SUGERENCIS
compromisg [Necesidades|¢ considera usted que as necesidades de los trabajadores es resuelta por laempresa ?
Afectivo
: Jeipectativas | considera usted que su expectativa brindada es para el blenestar de la empresa?
¢Considera usted que la emopresa invierta a mejorar la stuacion economica de sus trabajadores?
inversion
— ¢considera usted que la empresa invierta en la preparacion intelectual de sus trabajadores?
B 4 consitera used que el st bindado e s rabadoresmeloan i toma e desiciones e
OMPROMSO by
considera usted que el esfuerzo brindado en su area de trabajo es reconacio por su jefe? A= ACUERDO
D= DESACUERDO
Trato personaliadol¢ stas satisfecho con el trato adecuado de tu jefe en las actividades diarias? o
|= indiferente
[Compromiso
oM usted le parece adecuado que la empresa se propongaa mejorar las actividades kaborales? Ta=total acuerdo
|Mejoras labordes
considera usted que las mejoras laborales propuestas por la empresa en las areas de actividades sea de i
W Td= total desacuerdo
considera usted que ks empresa se preocupe por la formation profesional de sus personales?
fformacion
vientatén ¢ considera usted adecuado l formacion de s jefe nmediato ante f exigenca deltrabajo en la empresa?
P | considera usted que b direcion d elos recursos humanos esta enfocado en el crecimiento personal de sus
- rabajadores?
 considera usted que laevaluation de actitudes dentro de la empresa s para el bienestar de kos
Faluicdnde  [tabajadores?
tudes il evaluacion de actitudes muestra auna empresa responsable en sus trabajadores con buenos valores
; empresariales?
ertrenamiento
i y ¢ considera usted adecuado la evaluacion del potencial e los trabajadores dentro de la empresa?
ABORAL Evalugcidn del
rotenclal :
¢l evaluacion potencial de os trabajadores muestra al empresa enfocarse en capacitarlos adecuadamente?
éconsidera usted que el desarrollo e a persona en la empresa es sumamnete importante para optar mejores
[pessmliadera ~ {resutados?
perio considera usted que ef desarrollo de a persona como una Irvesion que hiace la empresa para sus propios
beneficios?
desamollo
¢ considera que el desarrollo de la camera profesional de los trabajadores demuestraa una organizacion con
’ Decarclodels | MUY buenosobjetrvos a largo plto?
/
AT considera usted que el desarrollo dea carrera profesional e los trabajadores tiene como objetivo
= desarrollar estrategias para el crecimiento de 2 empresa?
| S v
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MATRZ D VALIDAGION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titlo de b investigacicn: Comproiso Y Desarol LaealDe Los Colabaradores De La Empresa Ras Par, Miafres 2019

nombres del investigador: Pauino Vergaray Robarto Gayo
Doty st U AgDGP- COULER D10 FERRDD
s
lMCTO POR EVALUAR ' OPINION DEL EXPERTO
OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES | - INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NOCUMPLE SUGERENCAS
fompromisa  [Pecesdades  considera usted e lasnecesidades de s trabajadores es esuelta poraempresa?
i
Jexpectitivas considera sted que su expectathva brindada es para el benestar de empresa?
i Consicera usted que b emppresa nvierta amejorarastuacion economicade sus trabajadores?
inversign
— considera sted que b empresa nverta n L preparacion inteectua| de us rabsadores?
o e e que e st bncado e s Uabafadores mefor na o e desiiones d
esa?
OMPROMSO . ol
considera usted que el sfuerzo brindado en su aea de tabajoesrejonoci por s jefe? A= ACUERDO
DESACUER
pratomliudoiBmsakhdwwndmmm&wphenhstaduk? D= FSA ER00
|- indiferente
iCompromiso ;
o used e parece adecuado guela empresase poponga a mefora lsactidades boraes? Ta= total acuerdo
[Vejorzs aboraes
awnsidmustedqueInmejotahb«*sumestnwhemp«menhsmdexﬁdademde 5
TP A Td= total desacuerdo
considera usted quela empyesa se preocupe por aformacion profesional de sus persones?
Jomacion -
Lentidtn  considea usted adecuado aformacion de s efe mediat ante a exgencia detrabajo enf empresa?
)  considera usted que la direcion d elosrecursos humanos esta enfocado en el crecimienty personal de sus
direccién ]
trabajadores?
2 considera usted que b evaluacion de actitudes dentro de aempresd es para el bienestar delos
uinde  [Tabajadors?
s o evalyacion de actitudes ruestra auna empresa responsable en sus rabajadores con byenos valores
empresariales?
DESARROLLO ¢ ¢ " :
F‘mm badindel ) considera usted adecuado la evaluacion del pojencial de los trabajadores dentro de a erppresa?
ipotencial
a evalgacion potencil de ks rabajadores muestra a s empresa enfocars en capactarios adecuadamente?
considera usted que el desarrollo de  persona mhmeswmehponm»moptl mejores
FW dels  [resultados?
ey iconsidera usted que el desarrol d a persond como una iverson que hacea empresd para sus propios
beneficios?
Kesamolio
 considera que e desarrol d acanera profesional deos trabajadcyes demuestia a una organizacion con
esamolodels muy buenos objetrivos 3 largo plazo?
faves ek considera usted que el desarrollodela cartea profesiona d lostrajadores tene coma objetio
desarrollar estrategias paa el crecimiento de la empresa? 4

mbispes MZWM
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8. Operacionalizacién de variables

variables | definicion | definicion | dimension | indicador items
conceptu operacional es es escala f],e
al valoracion
necesidad | Considera usted que las
es necesidades de los
trabajadores son resuelta por
la empresa
Es un | El
estado compromiso comprotnl expectati | Considera usted que su
psicolégico |es la actitud | so afectivo vas expectativa brindada es para
que person_al y el bienestar de la empresa
Compromi caracteriza | profesional
una de una
so relacién persona que inversion | Considera usted que la
entre una|se identifica empresa invierta a mejorar la
persona y | independient situacion econdmica de sus
una emente trabajadores
organizacié | dentro de Considera usted que la
n. una empresa invierta en la
Francisco organizacion, . preparacion intelectual de sus
(2004). a través de |€OMpromi trabajadores
un so d? . | Esfuerzo | Considera usted que el
compromiso <Eont|nuaC| esfuerzo brindado de los
afectivo, on trabajadores mejora en la
compromiso toma de decisiones de la
de empresa
continuacion Considera usted que el
y . el esfuerzo brindado en su area
compromiso de trabajo es reconocido por
normativo. su jefe ESCALA
Permitiendo trato ¢Estas satisfecho con el trato ORDINAL
optar personali | adecuado de tu jefe en las
mejores zado actividades diarias
resultados vy
compromiso - -
laboral. mejoras Cor?5|dera usted que las
compromi laborales | mejoras laborales pror?uestas
por la empresa en las areas de
so . actividades sean de
normativo

satisfaccion para sus
trabajadores

Considera usted que las
mejoras laborales propuestas
por la empresa en las dreas de
actividades sean de
satisfaccion para sus
trabajadores
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definicion

definicion

. R dimension |indicador |, escala de
variables | conceptua | operaciona items .,
| | es es valoracion
Considera usted que la empresa se
preocupe por la formacién profesional de
la sus personales
formacio
la n
orientacié Considera usted adecuado la formacién de
n su jefe inmediato ante la exigencia del
trabajo en la empresa
la Considera usted que la direccion de los
direccién recursos humanos estd enfocada en el
crecimiento personal de sus trabajadores
Es o el Considera usted que la evaluacion de
CrECImlento actitudes dentro de la empresa es para el
profespnal evaluacid | pienestar de los trabajadores
Esla , Mmediante nde
formacion | el cual el actitudes | La evaluacién de actitudes muestra a una
que la trab_ajador empresa responsable en sus trabajadores
empresa obtiene con buenos valores empresariales
ofrece a dentro de la
sus organizacio el . Considera usted adecuado la evaluacion
trabajadore | n, que le| entrenami del potencial de los trabajadores dentro
syaseaen |permite ento de la empresa
la propia mejorar e evaluacié
desarroll | empresa 0 | incrementa n ESCALA
° fuerade T a potencial | La evaluacion potencial de los ORDINAL
Laboral |ella, productivid trabajadores muestra a la empresa
pern’utlend ad y .IOS enfocarse en capacitarlos adecuadamente
0 asi conocimien
incrementa | tos por
rla Lo cual
ggzd;:tllc\)/; ggzlelfva eﬁ Considera usted que el desarrollo de la
trabajadore | préctica la persona en la empresa es §umamente
s. Diaz orientacion desarroll importante para optar mejores resultados
2006). , el
( ) entrenamie odela
nto y el persona Considera usted que el desarrollo de la
desarrollo. persona como una inversion que hace la
empresa para sus propios beneficios
Desarrollo
Considera que el desarrollo de la carrera
profesional de los trabajadores demuestra
desarroll | a una organizacién con muy buenos
odela |objetivos a largo plazo
carrera
profelsion Considera usted que el desarrollo de la
a

carrera profesional de los trabajadores
tiene como objetivo desarrollar
estrategias para el crecimiento de la
empresa
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definicio

. n definicion | dimensione | indicador |, escala de
Variables . items <z
conceptu | operacional | s es valoracion
al
Considera usted que la empresa se
preocupe por la formacion profesional de
sus personales
la
formacion
. la .. Considera usted adecuado la formacion de
orientacion su jefe inmediato ante la exigencia del
trabajo en la empresa
la Considera usted que la direccion de los
direccién recursos humanos esta enfocado en el
crecimiento personal de sus trabajadores
Es el Considera usted que la evaluacién de
crecimiento . actitudes dentro de la empresa es para el
Esla profesional, evaI:acm bienestar de los trabajadores
L : nde
;OrT:?éo Zsjﬁlante 2: actitudes | La evaluacién de actitudes muestra a una
errc1]presa trabajador empresa responsable en sus trabajadores
ofrecea | obtiene con buenos valores empresariales
sus dentro de la el . Considera usted adecuado la evaluacion del
trabajado organlzam? entrenamie potencial de los trabajadores dentro de la
resyasea (n, que Ie nto em
1 presa
enla permite »
propia | mejorar e evaluacié
empresa | incrementar n
desarrollo | - ft?era la potencial | La evaluacion potencial de los trabajadores ESCALA
Laboral | ella, | productivid muestra a la empresa enfocarse en ORDINAL
permitien [ad y los capacitarlos adecuadamente
do asi conocimient
incremen | 0s por
tar la Lo cual
roductiv | conlleva a .
ipdad de poner  en Considera usted que el desarrollo de la
los practica la Persona en la empresa es §umamente
trabajado | orientacion, importante para optar mejores resultados
res. Diaz | el desarrollo
(2006). entrenamien dela
to y el persona
desarrollo. Considera usted que el desarrollo de la
persona como una inversién que hace la
empresa para sus propios beneficios
Desarrollo
Considera que el desarrollo de la carrera
desarrollo profesional de los trabajadores demuestra a
de la una organizacion con muy buenos objetivos
carrera a largo plazo
profesion
al Considera usted que el desarrollo de la

carrera profesional de los trabajadores tiene
como objetivo desarrollar estrategias para
el crecimiento de la empresa

49




DIMENSIONES POBLACION TECNICAS E
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA INSTRUMEN
INDICADORES TOS
1)Comprom
Problema .) P .
iso afectivo
general 11
¢Existe relacion Hipotesis generg .
. . necesidades
entre Objetivo general El compromiso 12
compromiso y Determinar la tiene relacion L
L expectativas
desarrollo relacion entre con el desarrollo
laboral de los compromiso y laboral de los 2)
colaboradores de | desarrollo laboral colaboradores de combromiso
la empresa RGIS de la empresa la empresa RGIS pde
PERU, RGIS PERU, PERU, continuacié
Miraflores 2019? Miraflores 2019. Miraflores 2019. N
. T 2.1.
Problemas Objetivos Hipotesis . L
P o e inversion
especificos especificos especificas L
. L . . 2.2 esfuerzo Poblacién
¢ Qué relacion Determinar la El compromiso 3) 60
existe entre el | relacidn que existe afectivo influye .
. . compromiso
compromiso entre compromiso en el desarrollo . encuestas:
. . normativo Muestra
afectivo y el afectivo y el laboral de los
3.1. trato 60 .
desarrollo desarrollo laboral de | colaboradores de . . . cuestionar
personalizad |Tipo: -aplicada | muestreo no .
laboral de los  |los colaboradores de | la empresa RGIS . - io
. 0 Nivel: probabilistic
colaboradores de | la empresa RGIS PERU, Compromi 3.2 meioras descrintivo o
la empresa RGIS | PERU, Miraflores | Miraflores 2019. ) - M) P
laborales correlacional
PERU, 2019. 1la
Miraflores 2019? Existe una . .,
. . orientacioén
Determinar la relacién directa L
s L L - - 1.1. Disefio: no
¢Qué relacion relacion que existe | del compromiso . - L
. . . ., formacion experimental Poblacion
existe entre el entre compromiso de continuacién
. . ., 1.2. transversal. 60
compromiso de de continuacion y y el desarrollo Desarrollo o
. L direccion Enfoque: -
continuacion y el el desarrollo laboral de los Laboral o encuestas:
2)el cuantitativo Muestra
desarrollo laboral de los colaboradores de .
entrenamie 60. .
laboral de los colaboradores de la | la empresa RGIS cuestionar
nto Muestreo no .
colaboradores de empresa RGIS PERU, 21 robabilistic io
laempresa RGIS | PERU, Miraflores | Miraflores 2019. evalu'acl:ic')n P o
PERU, 20109. de las
Miraflores 2019? | Determinar la Existe una actitudes
relacion que existe | relacion directa'y 23
¢ Qué relacion entre compromiso significativa del evalu-a(.:ién
existe entre el normativo y el compromiso .
: . del potencial
Ccompromiso desarrollo laboral normativo y el 3 el
normativo y el de los desarrollo )
desarrollo
desarrollo colaboradores de la laboral de los 31
laboral de los empresa RGIS colaboradores de desarrtl)llo de
colaboradores de | PERU, Miraflores la empresa RGIS ersonas
la empresa RGIS | 2019. PERU, P 32
PERU, Miraflores 2019. '
. . desarrollo de
Miraflores- Lima la carrera
2019? .
profesional

9. Matriz de consistencia
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